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PERHEEN JA PÄTKÄTYÖN
YHDISTÄMINEN - raskaussyrjinnän
kiellosta määräaikaisissa palvelussuhteissa
I    JOHDANTO
Lasten lukumäärän vähentyminen ja ensisynnyttäjien keski-iän nouseminen on viimeai-
koina puhuttanut suomalaisia aina pääministeri Matti Vanhasta myöten, joka ehti jo haastaa
nuoret perheet lapsentekotalkoisiin.1 Vaatimus vaikuttaa kohtuuttomalta tilanteessa, jossa
määräaikaisten palvelussuhteiden2 runsas käyttö nuorten synnytysikäisten naisten palve-
lussuhteen muotona yhdistettynä käytännössä heikkoon raskaussuojaan on yksi hankalim-
mista tasa-arvo-ongelmistamme.3
YK:n naisten syrjinnän poistamista käsittelevä komitea on vuonna 2001 Suomea koske-
vissa päätelmissään esittänyt huolenaiheenaan naisten syrjinnän työelämässä. Komitea on
ollut huolissaan mm. niistä negatiivisista vaikutuksista, joita määräaikaisia palvelussuhteita
suosivalla käytännöllä on naisiin.4 Määräaikaisten palvelussuhteiden käyttöön liittyykin monia
ongelmia paitsi palkka- ja urakehityksen kannalta5, myös siksi, että jatkuva epävarmuus
palvelussuhteen kestosta ei houkuta perheen perustamiseen vaan lastenhankintaa saatetaan
joutua lykkäämään sellaiseen ajankohtaan, jolloin palvelussuhteen jatkuminen ja taloudelli-
nen turvallisuus on varmemmalla pohjalla. Lastenhankinnan lykkääminen liian pitkälle tule-
vaisuuteen voi pahimmillaan johtaa vakaviin lapsettomuusongelmiin.
Lapsia hankitaan yhä enemmän yli 30-vuotiaana.6 Väestöliiton Väestöntutkimuslaitok-
sen tekemässä tutkimuksessa (perhebarometri 2002) taloudellisen tilanteen epävarmuuden
ilmoitti syyksi lähes puolet (48,9 %) lastenhankintaansa lykkäävistä alle 30-vuotiaista vas-
taajista. Taloudellisen tilanteen epävarmuus tuli esiin myös yli 30-vuotiailla vastaajilla tärkeim-
_________________________
1  Huolestuttavan alhaisiin syntyvyyslukuihin on kiinnittänyt huomiota mm. Väestöliitto vuoden 2002 perhe-
barometrissään. Paajanen, Pirjo: Saako haikara tulla käymään? Suomalaisten lastenhankinnan ihanteet ja to-
dellisuus. Perhebarometri 2002. Väestöliitto, Väestöntutkimuslaitos E 14/2002. Helsinki 2002. (Perhebaro-
metri 2002)
2  Palvelussuhteilla tarkoitetaan sekä työsopimuslailla (55/2001) säänneltyjä työsuhteita että virkamiesoikeu-
dellisilla laeilla kuten kunnallisesta viranhaltijasta annetulla lailla (304/2003) ja valtion virkamieslailla (750/
1994) säänneltyjä virkasuhteita.
3  Ks. esim. Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2001. Mullistusten vuosi. Tasa-arvojulkaisuja 4/2002, s. 10.Tasa-
arvovaltuutetun työmarkkinajärjestöille tekemän kyselyn mukaan tyypillisin tasa-arvo-ongelma on raskaana
olevan määräaikaisen työntekijän työsuhteen uusimatta jättäminen.
4 Naisten syrjinnän poistamista käsittelevän komitean Suomea koskevat päätelmät. 2001. formin.finland.fi/doc
fin/ihmisoik/raportointi/paatsuo/naisoik.html. Vierailupäivä 24.9.2003.
5 Toimeentuloon liittyvistä riskeistä, ks. Kauhanen, Merja: Määräaikaiset työsuhteet ja toimeentulon riskit. KELA.
Sosiaali- ja terveysturvan tutkimuksia 69. Helsinki 2002.
6  Perhebarometri 2002, s. 10-11.
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pien syiden joukossa. Jos nämä vastaajat olivat työelämässä, he olivat pääasiassa määräai-
kaisissa palvelussuhteissa työskenteleviä.7 Talouden ja työn epävarmuus oli parisuhteessa
elävien lapsettomien naisten toiseksi yleisin syy epäröidä lastenhankintaa.8 Perhebaromet-
ristä ei suoraan ilmene se, millaisena määräaikaisessa palvelussuhteessa työskentelevät naiset
kokevat mahdollisuutensa hankkia lapsia. Ruotsissa tehdyissä tutkimuksissa on kuitenkin tullut
ilmi, että määräaikaisissa palvelussuhteissa työskentelevillä naisilla on 24 % alhaisempi to-
dennäköisyys hankkia ensimmäinen lapsensa kuin toistaiseksi voimassa olevissa palvelus-
suhteissa työskentelevillä.9
Raskaaksi tulemisen pelätään johtavan suoranaiseen syrjintään työelämässä. Pelko ei ole
täysin aiheeton, sillä raskaussyrjintä on suomalaisilla työpaikoilla hyvin tyypillinen tasa-arvo-
ongelma, joka näkyy edelleenkin mm. tasa-arvovaltuutetun päivittäisessä työssä.10 Määrä-
aikaisten työsopimusten uusimatta jättäminen raskauden takia on tasa-arvotoimiston vuonna
2001 tekemän kyselyn mukaan yksi Suomen yleisimpiä tasa-arvo-ongelmia.11 Vaikka oike-
usjärjestys suojaa raskaana olevaa työntekijää näennäisen tehokkaasti, todellisuus on toisen-
lainen.
Suomen valtiovalta ja työmarkkinajärjestöt eivät ole jääneet seuraamaan tilannetta toi-
mettomana. Määräaikaisten palvelussuhteiden käyttöön liittyviin ongelmiin on viime vuosina
pyritty kiinnittämään entistä enemmän huomiota. Tulopoliittisessa sopimuksessa vuosille 2003-
2004 sovittiin, että määräaikaisten palvelussuhteiden käyttöä selvitetään eri työmarkkinasek-
toreilla ja että niiden solmimisen oikeudellisista perusteista laaditaan voimassa olevaan lain-
säädäntöön ja oikeuskäytäntöön perustuva ohjeistus.12 Tulopoliittisessa kokonaisratkaisussa
sovittiin lisäksi siitä, että aloilla, joilla on eniten määräaikaisia palvelussuhteita, työmarkkina-
järjestöt järjestävät erityistä tiedotus- ja koulutustoimintaa.13 Myös työministeriössä on me-
neillään selvitystyö, jossa tutkitaan työsopimuslain käytännön toimivuutta.14
Vanhasen hallituksen hallitusohjelmassa ovat tasa-arvoasiat saaneet tärkeän sijan.15
Keskeisiä hallituksen tavoitteita tasa-arvon lisäämiseksi ovat muun ohella työn ja perheen
yhteensovittamisen parantaminen ja määräaikaisten virkasuhteiden vähentäminen. Eräs työ-
elämää kehittävistä hankkeista on tänä vuonna alkanut sosiaali- ja terveysministeriön hallin-
noima Veto-ohjelma (Vetovoimaiseen työelämään), jonka eräänä tavoitteena on edistää tasa-
arvoa ja helpottaa työn ja perhe-elämän yhteensovittamista. Toimintaryhmien koordinoima
työskentely tarkoittaa käytännössä kehittämis- ja tutkimushankkeiden käynnistämistä sekä
________________________________
7 Perhebarometri 2002, s. 48-49 ja 52.
8 Suurin huolenaihe heillä oli huoli lasten tulevaisuudesta. Perhebarometri 2002, s. 61.
9 Persson, Lotta: Otrygg anställning - färre föräldrar. VälfärdsBulletinen 3/2001, s. 9.
10 Ks. Romanov, Päivi: Raskauden ja vanhemmuuden perusteella syrjitään yhä. Tasa-arvo 3/2003, s. 17.
11 Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2001, s. 10.
12 Määräaikaisten palvelussuhteiden käyttöä valtionhallinnossa selvittäneen työryhmän loppuraportti julkaistiin
kesäkuussa 2003. Valtion määräaikaiset palvelussuhteet. Työryhmämuistioita 15/2003. Valtiovarainministe-
riö. Helsinki 2003. Valtiovarainministeriö on lisäksi antanut 14.10.2003 ministeriöille, virastoille ja laitok
sille ohjekirjeen VM 48/321/2003 koskien määräaikaisten palvelussuhteiden käyttöä. Ks. www.vm.fi/tiedos-
tot/pdf/fi/43783.pdf. Kunnallinen työmarkkinalaitos ja kunta-alan pääsopijajärjestöt ovat yhdessä laatineet
määräaikaisia palvelussuhteita koskevat ohjeet kunta-alalle. Kunnallinen työmarkkinalaitos on lähettänyt ohjeet
yleiskirjeellään 19/2003 kunnille ja kuntayhtymille. Ks. www.kuntatyonantajat.fi > Tietopalvelut, yleiskirjeet
13 Työministeri Tarja Filatovin vastaus kirjalliseen kysymykseen KK 52/2003 vp. Ks. www.eduskunta.fi >Asiat
ja asiakirjat > Asioiden käsittelyvaiheet > Kysymykset
14 Ks. www.mol.fi/ammatit/Tutkimukset 2003.html
15 Hallitusohjelma on luettavissa internetissä osoitteessa www.valtioneuvosto.fi/tiedostot/pdf/fi/39357.pdf
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koulutuksen järjestämistä.16
Merkittävä lainsäädäntömuutos tulee olemaan naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta
annetun lain (609/1986, tasa-arvolaki) kokonaisuudistus. Uudistamista pohtinut toimikunta
julkisti mietintönsä17 marraskuussa 2002, ja se on ollut alkuvuonna 2003 laajalla lausunto-
kierroksella. Hallituksen esitys annettaneen vuoden 2004 aikana. Tämän artikkelin kannalta
ei lainsäädäntöön ole kuitenkaan näillä näkymin tulossa (tasa-arvolain työelämän syrjintää
koskevan 8 §:n) soveltamiskäytäntöä muuttavia sisällöllisiä muutoksia. Syrjinnän käsitteiden
määritelmät tullaan sisällyttämään lain 7 §:ään siten, että ne vastaavat EY:n oikeudessa
omaksuttuja määritelmiä.18
Euroopan yhteisössä sukupuolten väliseen tasa-arvoon liittyvät asiat ovat olleet keskei-
nen osa yhteisön sosiaalipolitiikkaa. Jo Rooman sopimuksessa vuodelta 1957 oli naisten ja
miesten samapalkkaisuutta koskeva 119 artikla (nykyään 141 artikla), ja Amsterdamin sopi-
muksessa19 vuonna 1997 vahvistettiin tasa-arvon toteutuminen yhteisön keskeiseksi tavoit-
teeksi. Myös perusoikeuskirjassa20 on sukupuolten välistä tasa-arvoa koskeva 23 artikla.
Merkittävän kehityksen sukupuolten välisen tasa-arvon alalla ovat osaltaan mahdollistaneet
lukuisat tasa-arvodirektiivit21 sekä EY:n tuomioistuimen oikeuskäytäntö. EY:n tuomioistuin
onkin antanut useita raskaussyrjintää koskevia ratkaisuja. Tasa-arvoa koskevia päätöksiä,
suosituksia ja muuta soft law'ta on sitäkin runsaasti. Monet jäsenmaat ovatkin joutuneet
muuttamaan syrjiviä käytäntöjään EY:n oikeuden mukaiseksi.22 Esimerkiksi välillisen syrjinnän
käsite on EY:n tuomioistuimen ratkaisukäytännössä ollut useasti esillä toisin kuin Suomen
kansallisissa tuomioistuimissa.
Yhteisötason sääntelyä on myös määräaikaisista palvelussuhteista. Eurooppalaiset työ-
markkinaosapuolet laativat määräaikaisia työsopimuksia koskevan puitesopimuksen
vuonna 1999. Puitesopimus on pantu täytäntöön direktiivillä23 Ja näin ollen se tulee ottaa
huomioon määräaikaisia palvelussuhteita sääntelevää kotimaista normistoa laadittaessa ja
sitä sovellettaessa.
Tasa-arvovaltuutettu Päivi Romanovin mukaan raskauteen perustuvat syrjintätapauk-
set liittyvät usein juuri määräaikaisiin palvelussuhteisiin ja työpaikkahaastatteluihin. Tyyppi-
tapauksissa aiemmin määräaikaisessa palvelussuhteessa työskennelleen opettajan, lasten-
hoitajan tms. palvelussuhde on jätetty uusimatta työntekijän tultua raskaaksi, aiemmin pit-
kään määräaikaisessa virkasuhteessa olleen henkilön määräystä ei ole uusittu äitiysvapaan
vuoksi vaan tehtävä on julistettu haettavaksi, vaikka aiemmin määräys on uusittu automaat-
___________________
16   Ks. www.vetoatyoelamaan.fi
1 7   Komiteanmietintö 2002:9. Tasa-arvolain muuttamista selvittäneen työryhmän mietintö. Helsinki 2002.
18 Komiteanmietintö 2002:9, s. 74-81.
19 EYVL C 340, 10.11.1997, s. 1. SopS 55/1999.
20 EYVLC364, 18.12.2000, s. 1.
2 1 Tasa-arvodirektiivejä on kaksitoista, mutta osa niistä on suunniteltu yhdistettäväksi tasa-arvolainsäädännön
yksinkertaistamiseksi. Lähde: europa.eu.int/comm/employment_social/news/2003/jul/consultation_en.html.
Vierailupäivä 20.11.2003.
22 Ks. esim. Barnard, Catherine: Gender Equality in the EU: A Balance Sheet. Teoksessa Alston, Philip (toim.):
The EU and Human Rights. Oxford 1999, 215-279, Ellis, Evelyn: EC Sex Equality Law. Oxford 1998 ja Niel-
sen, Ruth: European Labour Law. Copenhagen 2000, s. 190-209.
23 Neuvoston direktiivi 1999/70/EY Euroopan ammatillisen yhteisjärjestön (EAY), Euroopan teollisuuden ja työn
antajain keskusjärjestön (UNICE) ja julkisten yritysten Euroopan keskuksen (CEEP) tekemästä määräaikais-
ta työtä koskevasta puitesopimuksesta. EYVL N:o L 175, 10.7.1999, s. 43.
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tisesti, ja työhönottohaastattelussa nuorelta naiselta on kysytty raskaudesta tai aikomuksesta
perustaa perhe.24 Työnantajille näyttääkin olevan epäselvää, mikä on tasa-arvolaissa sään-
nellyn syrjintäkiellon sisältö nimenomaan työhönottotilanteissa ja palvelussuhdetta uusittaes-
sa. Irtisanomiskielto raskauden perusteella sen sijaan on otettu tasa-arvolain lisäksi myös
työsopimuslakiin ja virkasuhteita säänteleviin lakeihin, jotka työnantaja näyttää tuntevan pa-
remmin.
Tässä artikkelissa tarkoituksenani on tarkastella raskaana olevien naisten oikeudellista
asemaa ongelmallisiksi osoittautuneissa määräaikaisen palvelussuhteen uusimistilanteissa, sekä
silloin, kun raskaana oleva nainen on työnhakijana. Tarkastelen tilannetta erityisesti EY:n
oikeuden ja kansallisen oikeutemme kannalta. Raskaussyrjintä kielletään myös monissa Suo-
men ratifioimissa kansainvälisissä ihmisoikeussopimuksissa, kuten YK:n naisten oikeuksien
eli CEDAW-sopimuksessa25, joita en tässä artikkelissa kuitenkaan käsittele. En käsittele
myöskään syrjintäkiellon rikkomisesta aiheutuvia seuraamuksia.
2 TYÖN MÄÄRÄAIKAISUUS NAISTEN ONGELMANA
Määräaikaiset palvelussuhteet ovat 1980-luvun lopulta lähtien yleistyneet Suomessa erityi-
sesti synnytysikäisten, korkeasti koulutettujen naisten palvelussuhteen muotona.26 Euroopassa
vain Espanjassa ja Portugalissa käytetään enemmän määräaikaista työvoimaa kuin Suomes-
sa.27 Vuonna 2001 määräaikaisessa palvelussuhteessa työskenteli yhteensä 337 300 henki-
löä, 16,4 % kaikista palkansaajista. Määräaikaisista palkansaajista 204 500 (61 % kaikista
määräaikaisista) oli naisia ja 132 800 (39 %) miehiä. Kaikista naispuolisista palkansaajista
19,9 % työskenteli määräaikaisessa työsuhteessa, miehistä 12,9 %.28
Määräaikaiset palvelussuhteet eivät kaikissa ikäluokissa jakaudu tasapuolisesti molem-
mille sukupuolille, vaan 25-44-vuotiaita naisia työskentelee määräaikaisessa palvelussuhteessa
noin kaksi kertaa enemmän kuin samanikäisiä miehiä. Kun vuoden 2001 työvoimatutkimuk-
sen mukaan 25-29-vuotiaista naisista 35 % työskenteli määräaikaisena, miehillä vastaava
osuus oli 19 %. Määräaikaisten palkansaajien osuus kaikista palkansaajista laski iän myötä,
mutta yli 30-vuotiailla miehillä määräaikaisuus ei enää ollut kovin yleistä. Sen sijaan 30-34-
vuotiaista naisista melkein joka neljäs (24 %) työskenteli määräaikaisena (miehistä 11 %),
35-39-vuotiaista naisista 17 % (miehistä 8 %) ja vielä 40-44-vuotiaistakin naisista 14 %
(miehistä 7 %). Sukupuolten väliset erot alkoivat tasaantua vasta 50 ikävuoden jälkeen.29
AKAVAn vuoden 2002 työmarkkinatutkimuksen mukaan alle 30-vuotiaista kokoaikatyötä
tekevistä akavalaisista naisista 47 % oli määräaikaisia. Vastaavan ikäisillä miehillä määräai-
kaisten osuus oli 21 %.30 Luvut osoittavat, että synnytysikäisillä naisilla palvelussuhteet ovat
____________________
24 Romanov 2003, s. 17.
25 YK:n kaikkinaisen naisten syrjinnän poistamista koskeva yleissopimus, SopS 68/1986.
26 Savola, Lotta: Naiset Suomen työmarkkinoilla 1990-luvulla. Tilastokeskus. Työmarkkinat 2000:4. Sukupuolten
tasa-arvo 2000:001. Helsinki 2000, s. 74-76.
27 Kairinen, Martti: Määräaikaiset työsuhteet uuden työsopimuslain valossa. Teoksessa Annola, Vesa - Helan-
der, Brita (toim.): Oikeustieteen rajoja etsimässä. Juhlajulkaisu Juha Tolonen 15.4.2001, 85-100, s. 85.
28 Tasa-arvo alueittain. Tilastokeskus. Sukupuolten tasa-arvo 2002:002, s. 105. On huomioitava, että lukuihin
sisältyvät myös sellaiset määräaikaiset palkansaajat, jotka ovat mm. harjoittelijoita, työllisyysvaroin palkat-
tuja tai joilla on taustavirka tai -tehtävä.
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huomattavasti useammin määräaikaisia kuin vastaavanikäisillä miehillä.
Määräaikaisissa palvelussuhteissa työskentelevät naiset ovat koulutetumpia kuin määrä-
aikaisissa palvelussuhteissa työskentelevät miehet. Selitys tähän löytyy työmarkkinoiden ja-
kautumisesta miesten ja naisten aloihin: julkinen sektori on suuri korkeasti koulutettujen nais-
ten työllistäjä ja samalla suurin määräaikaisten palvelussuhteiden käyttäjä.31 Määräaikaisuus
onkin yleisintä juuri naisvaltaisilla terveydenhoito-, opetus- ja sosiaalialan ammateissa.32 Näillä
aloilla käytetään paljon perhevapaita, jolloin sijaisten tarve on suurempi kuin sellaisilla aloilla,
joilla työskentelee tasaisesti molempia sukupuolia. Kun perhevapaista aiheutuvat kustannukset
kasautuvat naisvaltaisille aloille, on työnantajalla houkutus kiertää toistaiseksi voimassa ole-
vaan palvelussuhteeseen liittyvää irtisanomissuojaa määräaikaistamalla palvelussuhde.
Määräaikaisen palvelussuhteen luonteeseen kuuluu, että se päättyy määräajan päättyessä
ilman irtisanomista ja irtisanomisaikaa. Jos työntekijä jää perhevapaalle palvelussuhteen
päätyttyä, työnantaja välttyy maksamasta mm. vuosilomakorvauksen ja mahdollisen työ- tai
virkaehtosopimuksen mukaisen äitiysvapaan aikaisen palkan. Ylimääräisiä kustannuksia olisi
työnantajalle aiheutunut myös sijaisen hankinnasta, jos perhevapaalle jääneen palvelus-
suhde olisi ollut toistaiseksi voimassa oleva eikä olisi päättynyt määräaikaisuuden päätyttyä.
Kustannusten minimoimiseksi työnantaja saattaa nähdä palvelussuhteen määräaikaistami-
sen houkuttelevampana vaihtoehtona, jolloin työt hoitaa jatkuvasti määräaikainen työntekijä
tai viranhaltija.
Itse raskaussyrjinnän yleisyydestä on mahdotonta esittää tarkkaa tilastotietoa jo siitä syystä,
että syrjintätapauksista suurin osa jää piiloon. Kuitenkin esimerkiksi Ruotsissa toimihenkilöi-
den ammattijärjestö HTF:n jäsenistölleen tekemän kyselyn mukaan melkein joka viides (18
%) vastanneista naisista kertoi tulleensa syrjityksi raskauden perusteella.33 Lienee myös
selvää, että työn määräaikaisuus luo epävarmuutta ja vaikeuttaa elämän suunnittelua pitem-
mälle tulevaisuuteen. Jo se seikka, että määräaikaiset palvelussuhteet ovat yleisimpiä juuri
niiden naisten kohdalla, jotka ovat ihanteellisessa iässä synnyttämään lapsia, antaa aiheen
kutsua tilannetta vähintäänkin ongelmalliseksi. Itse työn määräaikaisuus voidaan siis jo nähdä
ongelmana, mutta jos työnantaja tämän lisäksi vielä syrjii työntekijää tai virkamiestä, joka
työn määräaikaisuudesta huolimatta uskaltautuu hankkiutua raskaaksi, tilanne on kaksin verroin
hankalampi.
Tasa-arvovaltuutetulta pyydetään vuosittain 100-200 lausuntoa, joista suuri osa on kos-
kenut määräaikaisissa palvelussuhteissa työskentelevien naisten oikeuksia heidän tultuaan
raskaaksi.34 Myös työmarkkinajärjestöissä koetaan raskaussyrjintä ongelmaksi. Tasa-arvo-
valtuutetun vuonna 2001 työmarkkinajärjestöille tekemän kyselyn mukaan raskauteen liitty-
vät tasa-arvokysymykset olivat työmarkkinajärjestöissä yksi useimmin käsitellyistä ongelmis-
______________________
29 Tasa-arvo alueittain 2002, s. 45-46.
30 AKAVAn työmarkkinatutkimus 2002, s. 39, www.akava.fi > tutkimukset > työmarkkinatutkimus.
31 Sutela, Hanna - Vänskä, Jukka - Notkola, Veijo: Pätkätyöt Suomessa 1990-luvulla. Tilastokeskus. Helsinki
2001, s. 43, Savola 2000, s. 75 sekä Kauhanen 2002, s. 24.
32 Savola 2000, s. 75.
33 Barntillätet arbetsliv 2003? En Gallupundersökning bland HTF-medlemmar mellan 19 och 39 år. Augusti 2003.
Saatavissa internetistä osoitteessa www.htf.se/barntillatet_2003.pdf
34 Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2000. Suvauksen vuosi. Tasa-arvojulkaisuja 4/2001, s. 24. Ks. myös Päivi
Romanovin artikkeli Tasa-arvo-lehdessä 3/2003, s. 17.
380 OIKEUS  4/2003
ta.35 Tilannetta pahentaa se, että syrjinnän kohteeksi joutuneet eivät useinkaan lähde riitaut-
tamaan asiaansa,36 mikä toisaalta on ymmärrettävää silloin, kun itse raskaus ja lapsen saa-
minen antaa muita ajattelemisen aiheita. Raskaaksi tuleminen on siis yhä riski työelämässä.
Tasa-arvovaltuutetun mukaan niin työnantajien kuin työntekijöidenkin keskuudessa on epä-
tietoisuutta lain velvoitteista sekä siitä, mitä syrjintä raskauden perusteella käytännössä on.37
3 MILLOIN PALVELUSSUHTEEN MÄÄRÄAIKAISTAMINEN ON
MAHDOLLISTA?
Raskaana olevan työntekijän asemaa tarkasteltaessa on aluksi kysyttävä, onko palvelussuh-
teen määräaikaistaminen ylipäänsä ollut sallittua. Palvelussuhteenhan tulisi vain poikkeuk-
sellisesti olla määräaikainen. Työsopimuslain (55/2001, TSL) 1 luvun 3 §:n mukaan työsopi-
mus voidaan määräaikaistaa vain perustellusta syystä. Perusteltu syy voi olla mm. sijai-
suus, harjoittelu tai projektiluonteinen työ.38 Myös julkisoikeudellisia virkasuhteita sääntele-
vissä laeissa kuten marraskuussa 2003 voimaan tulleessa laissa kunnallisesta viranhaltijasta
(304/2003, viranhaltijalaki) on virkasuhteen määräaikaisuudelle asetettu tiettyjä edellytyksiä.
Viranhaltijalain 3 §:n mukaan viranhaltija voidaan ottaa määräajaksi mm. silloin, kun kyse on
sijaisuudesta tai jos tehtävän luonne (esim. projektit) tai avoimen viran hoidon järjestäminen
niin edellyttää.
Määräaikaisiin palvelussuhteisiin kohdistuvaan kritiikkiin olisi helppo vastata viittaamalla
perustellun syyn vaatimukseen, jonka tulisi estää määräaikaisten palvelussuhteiden väärin-
käytökset. Kuitenkin esimerkiksi AKAVAn työmarkkinatutkimuksen mukaan joka viidennelle
määräaikaisessa palvelussuhteessa työskentelevistä ei ollut annettu mitään syytä palvelus-
suhteen määräaikaisuudelle.39 Näyttäisi siis siltä, että käytännössä lakia ei aina työpaikoilla
ole noudatettu vaan palvelussuhteita on solmittu määräaikaisiksi ilman perusteltua syytä. Tähän
ongelmaan onkin pyritty puuttumaan. Valtionhallinnossa lähtökohtana on pyrkiä vähentämään
määräaikaisten palvelussuhteiden määrää kiinnittämällä erityistä huomiota siihen, että niitä
käytetään vain perustellusta syystä.40 Samoin kunta-alan määräaikaisia palvelussuhteita
koskevassa ohjeessa korostetaan esimiesten ja luottamushenkilöiden velvollisuutta huolehtia
siitä, että määräaikaiselle palvelussuhteelle on aina laissa säädetty peruste.41
Osa naisvaltaisten alojen määräaikaisuuksista selittyy suurella määrällä sijaisia. Vaikka
sijaisuus on hyväksyttävä peruste solmia palvelussuhde määräaikaisena, osoittaa määräai-
kaisten työntekijöiden suuri määrä sen, että sijaisten tarve työpaikalla on jatkuvaa. Vuonna
2001 voimaan tulleen työsopimuslain esitöissä on lainsäätäjä asettanut työnantajille selkeän
________________________
35 Tasa-arvovaltuutetun lausunto 3.5.2001 Dnro 2/57/01.
36 STTK:n Leila Kostiainen, luento 14.2.2002 Helsingin yliopistossa.
37 Romanov 2003, s. 17.
38 Hallituksen esitys Eduskunnalle työsopimuslaiksi 157/2000, s. 60.
39 AKAVAn työmarkkinatutkimus 2002, s. 44.
40 Valtiovarainministeriön kirje VM 48/321/2003. www.vm.fi/tiedostot/pdf/fi/43783.pdf
41 Kunnallisen työmarkkinalaitoksen yleiskirje 19/2003. www.kuntatyonantajat.fi > Tietopalvelut, yleiskirjeet.
42 HE 157/2000, s. 60.
43 Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi kunnallisesta viranhaltijasta ja laiksi kuntalain muuttamisesta 196/2002,
s. 26.
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säännön: jos sijaisia tarvitaan työpaikalla jatkuvasti, on osa sijaisista vakinais-tettava.42 Vir-
kasuhteissa on noudatettava vastaavanlaista periaatetta. Jos työnantajalla on pysyvä viran-
sijaisuustarve samanlaisissa töissä, työnantajan pitää perustaa riittävästi virkoja, joilla kate-
taan myös pysyvä sijaisuustarve.43 Jyrki J. Laaksosen tutkimuksen mukaan tietty osuus
kuntien vakinaisesta henkilökunnasta on aina poissa töistä esimerkiksi perhevapailla, sairas-
lomalla, vuosilomalla, vuorotteluvapaalla tai virkavapaalla. Nämä poissaolot edellyttävät jat-
kuvaa sijaistarvetta eikä kyseessä olekaan vaihteleva ilmiö vaan pysyvä tila. Tällöin osa si-
jaisista voitaisiin vakinaistaa.44
Määräaikaisten palvelussuhteiden suuri määrä juuri naisvaltaisilla aloilla ei selity pelkäs-
tään suurella sijaisten tarpeella, sillä kaikki määräaikaiset eivät ole naisvaltaisillakaan aloilla
yksinomaan sijaisia. Akavalaisista määräaikaisessa palvelussuhteessa työskentelevistä nai-
sista sijaisia on vain 23 %.45 Silloin kun sijaisten määrä työpaikalla on suuri, on vaarana sen
rajan hämärtyminen, milloin palvelussuhde on mahdollista määräaikaistaa ja milloin ei. Esi-
merkiksi Kunnallisen työmarkkinalaitoksen keväällä 2003 kunnille tekemässä kyselyssä si-
jaisuuden perustetta ei ollut saatavissa 14 %:ssa sijaisuuksista.46
Määräaikaisten palvelussuhteiden käytössä on erityiseksi ongelmaksi osoittautunut pal-
velussuhteiden ketjuttaminen eli peräkkäisten määräaikaisten työsopimusten solmiminen (ja
vastaavasti virkasuhteessa toistuvasti peräkkäin määräajaksi ottaminen). Ketjutus on ylei-
sintä juuri naisvaltaisilla terveydenhoito- ja opetusalalla47 Joilla perhevapaat aiheuttavat työn-
antajille ylimääräisiä kustannuksia. Esimerkiksi kunnat saattavat palkata tuntiopettajan aina
vuodeksi kerrallaan, vaikka opetustarve pysyy vuodesta toiseen samana. Kun opettaja tulee
raskaaksi, ei määräystä enää uusitakaan vaan tehtävä julistetaan haettavaksi. Tämä onkin
yksi raskaussyrjinnän tyyppitapauksista.
Perusteltu syy on oltava paitsi yksittäisen palvelussuhteen määräaikaistamiselle myös
palvelussuhteen ketjuttamiselle (viranhaltijalaki 3 §, TSL 1 luvun 3 §:n 2 momentti). Jos työn-
antajan työvoiman tarve on pysyvä, ketjuttaminen ei ole perusteltua.48 Tämä niin työsopi-
muslain kuin viranhaltijalainkin esitöissä mainittu sääntö parantaisi määräaikaisen työnteki-
jän asemaa aikaisemmasta, jos sitä noudatettaisiin. Vielä ennen uuden työsopimuslain voi-
maantuloa tehdyssä tutkimuksessa terveydenhoitoalan ammateissa työskentelevistä määrä-
aikaisista 53 % oli tutkimushetkellä vähintään viidettä kertaa määräaikaisena.49 Sijaisuuskin on
pätevä peruste vain, jos työnantaja pystyy yksilöimään, kenen sijaisena työntekijä kulloinkin
toimii.50 Kiellettyä ketjutus on myös silloin, kun työnantaja niin toimiessaan pyrkii kiertämään
toistaiseksi voimassa oleviin sopimuksiin liittyvää suojaa.51 Ketjuttaminen on toisin
__________________________
44 Laaksonen, Jyrki Y. J.\ Kuntatyönantajan edustajien näkemyksiä määräaikaisesta työstä kunnissa. Esitutkimus.
Työministeriö. Helsinki  2002, s. 10. 4 5   45
45   AKAVAn työmarkkinatutkimus 2002, s. 46.
46 Kunnallisen työmarkkinalaitoksen yleiskirje 19/2003, liite 1, sivu 2, www.kuntatyonantajat.fi > Tietopalve-
lut, yleiskirjeet.
47 Savola 2000, s. 75 ja Sutela, Hanna: Määräaikaiset työsuhteet tasa-arvon näkökulmasta. Teoksessa Lehto,
Anna-Maija - Sutela, Hanna: Tasa-arvo työoloissa. Tilastokeskus. Työmarkkinat 1999:19. Helsinki 1999,
s. 134.
48 HE 157/2000, s. 60 ja HE 196/2002, s. 26.
49 Sutela 1999, s. 134.
50 Ks. mm. työtuomioistuimen tuomio TT 1999:11.
51 HE 157/2000, s. 60-61.
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sanoen kiellettyä silloin, kun työnantaja ketjuttaa määräaikaisia työsopimuksia vain voidak-
seen jättää sopimuksen uusimatta työntekijän tultua raskaaksi.
Työlainsäädäntömme mukaisesti on näin ollen seuraavien ehtojen täytyttävä, jotta palve-
lussuhteen määräaikaistamista ylipäänsä voidaan pitää sallittuna.
1. Perusteltu syy yksittäiselle määräaikaiselle työsopimukselle tai määräykselle
(esim. sijaisuus)
2. Perusteltu syy työsopimusten tai määräysten ketjuttamiselle
Perusteltua syytä ketjuttamiselle ei ole muun muassa tilanteissa, joissa
§ työnantajalla on pysyvä työvoiman tarve
§ työnantaja ei pysty yksilöimään, kenen sijaisena työntekijä työskentelee
3. Kiertämiskielto (työnantaja ei saa pyrkiä toisiaan seuraavilla määräaikaisilla
sopimuksilla tai määräyksillä kiertämään toistaiseksi voimassa olevaan palve-
lussuhteeseen liittyvää suojaa).
Määräaikaisia palvelussuhteita tarkasteltaessa on otettava huomioon myös EY:n määrä-
aikaisdirektiivi 1999/7O/EY, jonka tarkoituksena on ollut paitsi toteuttaa syrjimättömyyden
periaate määräaikaisen ja toistaiseksi voimassa olevan palvelussuhdemuodon välillä52, laatia
myös puitteet sellaisten väärinkäytösten ehkäisemiseksi, jotka johtuvat perättäisten mää-
räaikaisten sopimusten käytöstä. Direktiivissä edellytetään, että väärinkäytösten ehkäisemi-
seksi on rajoituksia asetettaessa otettava huomioon eri alojen erityispiirteet (5 lauseke). Koska
ketjutus on Suomessa yleisintä juuri naisvaltaisilla aloilla, näiden alojen työ- ja virkaehtosopi-
muksissa tulisi huomioida paremmin alojen erityispiirteet. Pelkkä perustellun syyn vaatimus
palvelussuhteiden ketjuttamiselle ei välttämättä ole tarpeeksi tehokas keino ehkäisemään
naisvaltaisilla aloilla tapahtuvia väärinkäytöksiä.
4 RASKAUSSYRJINTÄ ON VÄLITÖNTÄ SUKUPUOLEEN
PERUSTUVAA SYRJINTÄÄ
Sukupuolisyrjintä kielletään monissa kansainvälisissä ihmisoikeussopimuksissa, perustuslais-
samme (731/1999) sekä tasa-arvolaissa (609/1986), jonka kokonaisuudistusta koskevaa
hallituksen esitystä ollaan juuri valmistelemassa. Sukupuolisyrjintä on myös kriminalisoitu
rikoslain (19.12.1889) työsyrjintää koskevassa 47 luvun 3 §:ssä. EY-oikeudellisesti työelä-
män raskaussyrjintää säänteleviä keskeisiä oikeuslähteitä ovat vuonna 2002 uudistettu tasa-
arvodirektiivi53, raskaussuojeludirektiivi54 ja EY:n tuomioistuimen oikeuskäytäntö.
________________________
52 Tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta on säädetty  TSL 2:2.2 :ssa ja viranhaltijalain 12.2 §:ssa.
53 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2002/73/EY, annettu 23. päivänä syyskuuta 2002, miesten ja
naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdollisuuksissa työhön, ammatilliseen koulutukseen
ja uralla etenemiseen sekä työoloissa annetun neuvoston direktiivin 67/207/ETY muuttamisesta. EYVL L 269,
5.10.2002, s. 15. Neuvoston direktiivi 76/207/ETY miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen to-
teuttamisesta mahdollisuuksissa työhön, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen sekä työoloissa. EYVL
N:oL39, 14.2.1976, s. 40.
54 Neuvoston direktiivin 92/85/ETY toimenpiteistä raskaana olevien ja äskettäin synnyttäneiden tai imettävi-
en työntekijöiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen kannustamiseksi työssä. EYVL N:o L 348, 28.11.1992,
s. 1.
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Sukupuolisyrjinnän kielto on vähitellen laajentunut koskemaan myös raskauden perusteella
tapahtuvaa syrjintää. Tämä kehitys on tapahtunut aluksi EY:n oikeudessa. Vuonna 1990 EY:n
tuomioistuin katsoi ratkaisemassaan Dekker-tapauksessa55 ensimmäisen kerran, että ras-
kauteen perustuva syrjintä on välitöntä sukupuoleen perustuvaa syrjintää.
Välitön ja välillinen syrjintä erotetaan toisistaan niin Suomen kuin yhteisönkin oikeudessa
sekä myös YK:n CEDAW-sopimuksessa.56 Kun välittömällä syrjinnällä tarkoitetaan henki-
lön asettamista sukupuolen perusteella eri asemaan kuin toinen henkilö, välillinen syrjintä il-
menee muodollisesti samanlaisena kohteluna, joka ihmisten erilaisuuden vuoksi tosiasiassa
kuitenkin johtaa syrjiviin vaikutuksiin. Kun välittömässä syrjinnässä erotteluperuste liittyy jo
sinällään väistämättä sukupuoleen, erottelu on jo tällä perusteella lainvastaista. Välillinen
syrjintä taas on perusteltavissa sellaisilla objektiivisilla seikoilla, joihin ei liity sukupuoleen
perustuvaa syrjintää.57 Välittömän ja välillisen syrjinnän käsitteet on määritelty uudistetussa
tasa-arvodirektiivissä EY:n tuomioistuimen ratkaisukäytäntöä vastaavaksi. Välitöntä syrjin-
tää on tasa-arvodirektiivin 2 artiklan 2 kohdan mukaan "tilanne, jossa henkilöä kohdellaan
sukupuolen perusteella epäsuotuisammin kuin jotakuta muuta kohdellaan, on kohdeltu tai
kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa".
Suomen tasa-arvolain 7 §:ssä kielletään syrjintä välittömästi ja välillisesti syrjinnän perus-
teella, mutta nykyisessä säännöksessä ei ole käsitteiden määrittelyä. Lain kokonaisuudistuk-
sessa on tarkoitus sisällyttää lakiin sellaiset syrjinnän määritelmät, jotka ovat mahdollisim-
man pitkälle yhdenmukaiset EY:n oikeudessa omaksuttujen määritelmien kanssa ottaen kui-
tenkin huomioon Suomen lainsäädännöllinen perinne ja osin myös terminologia. Välittömällä
syrjinnällä tarkoitettaisiin toimikunnan ehdottaman 7 §:n 2 momentin mukaisesti ensinnäkin
naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella ja toiseksi eri asemaan
asettamista raskaudesta ja synnytyksestä johtuvasta syystä. Nykyisten säännösten sanamuo-
toa ei välittömän syrjinnän osalta olla muuttamassa, mitä toimikunta perustelee sillä, että
säännökset jo nykyisellään mahdollistavat vertailun aiemmin vallinneeseen kohteluun sekä
hypoteettiseen vertailuhenkilöön. Nykyisen sanamuodon säilyttämistä perustellaan myös
selkeyden vaatimuksella, sillä tasa-arvodirektiivin välittömän syrjinnän määritelmän sanamuo-
dosta ei käy ilmi, että myös eri asemaan asettaminen raskauteen tai synnytyksestä liittyvästä
syystä on välitöntä syrjintää.58 Välillisen syrjinnän käsitteeseen palaan artikkelin lopussa.
EY:n oikeudessa on suhtauduttu kielteisesti yleiseen mahdollisuuteen oikeuttaa välitön
syrjintä muilla kuin tasa-arvodirektiivissä mainituilla perusteilla.59 Tasa-arvodirektiivin 2 ar-
tiklan mukaisia hyväksyttäviä syitä voivat olla vain se, että työntekijän sukupuoli on työteh-
tävien luonteen takia ratkaiseva tai jos kyseessä on naisten suojelu raskauden perusteella tai
_________________________
55    C-177/88 Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v. Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen, ECR [1990],
3941.
56 SopS 68/1986.
57 Välillisen ja välittömän syrjinnän käsitteistä Ks. mm. Nousiainen, Kevät - Pylkkänen, Anu: Sukupuoli ja oi
keuden yhdenvertaisuus. Helsinki 2001, s. 252-259, Lundström, Karin: Jämlikhet mellan kvinnor och män i
EG-rätten. En feministisk analys. Göteborg 1999, s. 212 ss. ja Nielsen 2000, s. 212-228.
58 Komiteanmietintö 2002:9, s. 76-77.
59 Ks. mm. tapaus C-222/84 Marguerite Johnston v. Chief Constable of the Royal Ulster Constabulary [1986]
ECR 1651, tuomion kohdat 52-53 ja 57 ja Barnard 1999, s. 239-245. Ks. poikkeuksista myös Roseberry, Lynn:
The limits of employment discrimination law in the United States and European Community. Copenhagen
1999, s. 108-122.
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positiivinen erityiskohtelu. EY:n tuomioistuin on oikeuskäytännössään katsonut, että tasa-
arvodirektiivin poikkeuksia yhdenvertaisen kohtelun periaatteesta on tulkittava suppeasti ja
suhteellisuusperiaatetta noudattaen.60
Tapaus Dekker on merkittävä sen vuoksi, että siinä EY:n tuomioistuin katsoi raskaussyr-
jinnän olevan välitöntä syrjintää. Tämä tarkoittaa sitä, että raskaana olevan naisen asetta-
mista toisia huonompaan asemaan ei pääsääntöisesti voida perustella vain sillä, että nainen
on raskaana. Aikaisemmin on kuitenkin ollut epäselvää, soveltuuko raskaussyrjinnän kielto
poikkeuksetta myös määräaikaisiin palvelussuhteisiin. EY:n tuomioistuimen vuonna 1994
ratkaisemia tapauksia Webb61 ja Habermann-Beltermann62 on tulkittu siten, että määrä-
aikaisissa palvelussuhteissa työskentelevät eivät olisi suojattuja raskaussyrjinnältä. Tapauksia
kritisoitiin63, koska EY:n tuomioistuin perusteli ratkaisuja muun muassa sillä, että Webb ja
Habermann-Beltermann oli palkattu vakituiseen työsuhteeseen. Ratkaisut mahdollistivat
näin ollen tulkinnan, että määräaikaisissa työsuhteissa työskentelevät eivät olisi saaneet sa-
manlaista suojaa kuin vakituisessa työsuhteessa olevat. Tällainen tulkinta olisi tasa-arvodi-
rektiivin 2 artiklassa tyhjentävästi lueteltujen poikkeusten vastaista. Tapausten pohjalta esi-
tettiinkin tulkintakannanottoja, joiden mukaan välitönkin syrjintä saattaisi olla yksittäistapa-
uksissa, kuten määräaikaisissa palvelussuhteissa, hyväksyttyä.64
Ratkaisun epäselvään oikeustilaan toi tapaus Tele Danmark65 vuonna 2001. Tapauksen
ratkaisuehdotuksessa julkisasiamies Colomer totesi, että aikaisemmista tuomioista esitetyt
tulkinnat ovat virheellisiä ja perustuvat tuomioistuimen käyttämien sanamuotojen orjalliseen
noudattamiseen.66 Myös EY:n tuomioistuin totesi ratkaisussaan, että koska tasa-arvodirek-
tiivissä ja raskaussuojeludirektiivissä ei tehdä mitään eroa työsuhteen keston mukaan, direk-
tiivit soveltuvat myös määräaikaisiin työsuhteisiin. Jos yhteisön lainsäätäjä olisi halunnut, että
direktiivit eivät sovellu määräaikaisiin työsopimuksiin, se olisi todennut tämän nimenomai-
sesti. Tasa-arvodirektiivissä ja raskaussuojeludirektiivissä ei tule siis EY:n tuomioistuimen
mukaan tehdä eroa työsuhteen keston mukaan.67
Koska raskaussyrjintä katsotaan välittömäksi syrjinnäksi, työntekijän eri asemaan aset-
tamista raskauden perusteella ei pitäisi voida oikeuttaa muilla kuin niillä hyväksyttävillä syil-
lä, jotka on mainittu tasa-arvodirektiivissä. Ongelmallisia tulkintatilanteita voi tästä syystä syn-
tyä nimenomaan määräaikaisissa palvelussuhteissa. Työnantajan voi esimerkiksi olla vaikea
ymmärtää sitä, että hän ei voi jättää raskaana olevaa naista palkkaamatta sillä perusteella,
että kyse on määräaikaisesta palvelussuhteesta eikä nainen kykenisi perhevapaiden vuoksi
työskentelemään päivääkään.
_______________________
60 Mm. tapauksessa C-222/84 Johnston [1986] ECR 1651, tuomion 36 ja 38 kohta.
61 C-32/93 Carole Louise Webb v. EMO Air Cargo (UK) Ltd [1994] ECR 3567.
62 C-421/92 Gabriele Habermann-Beltermann v. Arbeiterwohlfahrt, Bezirksverband Ndb./Opf.e.V. [1994] ECR
1657.
63 Mm. Szyszczak, Erika: The Status to be Accorded to Motherhood: Case C-32/93, Webb v. EMO Air Cargo (UK)
Ltd. The Modern Law Review 1995, 861-864.
64 Ks. mm. Arnull, Anthony: The European Union and its Court of Justice. Oxford 1999, s. 494-500.
65 C-109/00 Tele Danmark A/S v. Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark (HK), joka toimii
Marianne Brandt-Nielsenin valtuuttamana [2001] ECR, 7013.
66 Julkisasiamiehen ratkaisuehdotus asiassa C-109/00 Tele Danmark [2001] ECR, 6995, 27 kohta.
67 C-109/00 Tele Danmark [2001] ECR, 7013, tuomion 33 kohta.
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5 TYÖHÖNOTTO
5.1 EY:n oikeuden mukainen raskaussyrjinnän kielto
EY:n tasa-arvodirektiivin 3 artiklan 1 kohdassa on kielletty sukupuoleen perustuva syrjintä
työhönotossa yleensä. EY:n tuomioistuin on ratkaisukäytännöllään laajentanut syrjintäkiellon
koskemaan myös raskauden perusteella tapahtuvaa syrjintää. Tapauksessa Dekker
vuodelta 1990 työnantaja ei ollut palkannut raskaana olevaa ansioituneinta hakijaa, koska
työnantajan vakuutusyhtiö ei olisi korvannut työnantajalle naisen äitiysloman aikaista
palkkaa. EY:n tuomioistuimen mukaan syrjintää ei kuitenkaan voi perustella taloudellisilla
menetyksillä, joita työnantajalle mahdollisesti aiheutuu raskaana olevan naisen työhön
ottamisesta.68
Syrjintää ei voida perustella Mahlburg-tapauksen69 mukaan myöskään niillä taloudelli-
silla menetyksillä, jotka aiheutuvat siitä, että työhön palkattu nainen ei voi raskautensa aika-
na hoitaa työtehtäviään.70 Tapauksessa työnhakijaa ei valittu avoinna olevaan leikkaussali-
hoitajan toimeen tämän raskauden takia, koska kansallinen lainsäädäntö kielsi raskaana ole-
van naisen työskentelyn leikkaussalissa. EY:n tuomioistuin totesi, että tasa-arvodirektiivin
mukainen raskaana olevan naisen suojelusäännös ei saa johtaa siihen, että raskaana olevaa
kohdellaan epäedullisemmin työhönotossa eikä työnantaja voi suojelusäännösten perusteella
kieltäytyä ottamasta työhön raskaana olevaa hakijaa siitä syystä, ettei hän voi sijoittaa hakijaa
alusta alkaen työsopimuksen mukaiseen työhön.71 Tämä onkin perusteltu tulkinta, koska
raskauden aika perhevapaineen kestää kuitenkin vain murto-osan siitä ajasta, jonka työnte-
kijä koko elämänsä aikana viettää työelämässä.
Koska työnantaja ei voi ottaa työnhakijan raskautta huomioon palkatessaan työntekijöitä,
työnhakijan ei myöskään tarvitse työnhakutilanteessa kertoa olevansa raskaana. Tämän EY:n
tuomioistuin on nimenomaisesti vahvistanut tapauksessa Tele Danmark72. Tapauksessa
raskaana oleva työntekijä ei ollut työnhakutilanteessa kertonut olleensa raskaana, vaikka hän
olisi voinut työskennellä ennen äitiyslomansa alkamista vain noin 2 kuukautta ja 10 päivää
yhteensä puolen vuoden määräaikaisen työsopimuksen kestosta. Kaksi ensimmäistä kuu-
kautta olisi kuitenkin ollut koulutusta, eli käytännössä nainen olisi tehnyt työsopimuksen mu-
kaista työtä vain 10 päivää. Tästä huolimatta EY:n tuomioistuin totesi, että työhönottotilan-
teessa hakijan ei tarvinnut kertoa työnantajalle raskaudestaan. Työnantaja syyllistyi kiellet-
tyyn syrjintään irtisanoessaan naisen raskauden tultua ilmi. Hyväksyttävä peruste työsopi-
muksen irtisanomiselle ei ollut se, että nainen oli raskautensa takia kykenemätön työskente-
lemään huomattavan osan työsopimuksen kestosta.73 Tuomioistuimen viesti on selvä: ras-
kaana olevan naisen syrjintä työhönottotilanteessa on kiellettyä, oli kyse sitten toistaiseksi
voimassaolevasta tai määräaikaisesta palvelussuhteesta ja riippumatta siitä, kuinka suuren
osan työsopimuksen kestosta työntekijä viettää perhe vapaalla.
_____________________
68 C-I77/88 Dekker [1990] ECR, 3941, tuomion 12 kohta.
69 C-207/98 Silke-Karin Mahlburg v. Land Mecklenburg-Vorpommern [2000] ECR, 549.
70 C-207/98 Mahlburg [2000] ECR, 549, tuomion 29 kohta.
7 1 C-207/98 Mahlburg [2000] ECR, 549, tuomion 27 kohta.
72 C-109/00 Tele Danmark [2001] ECR, 7013.
73 C-109/00 Tele Danmark [2001] ECR, 7013, tuomion kohta 34.
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5.2 Suomen kansallisen oikeuden mukainen raskaussyrjinnän kielto
Tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 1 kohdassa kielletään työnantajaa työhönotossa syrjäyttä-
mästä henkilöä raskauden perusteella. Lain 8 § 3 momentissa tätä suojaa rajoitetaan siten,
että työnantajan ei katsota rikkoneen raskaussyrjinnän kieltoa, jos hän voi osoittaa, että hä-
nen menettelynsä on johtunut muusta hyväksyttävästä seikasta kuin sukupuolesta. Tämä
lainkohta on aiheuttanut käytännössä tulkintaongelmia, joihin palaan myöhemmin kohdassa
5.3.2.2.
Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentissa edellytetään, että työnhakijoista on palkattava ansioi-
tunein, ellei työnantaja voi osoittaa, että hänen menettelyynsä on työn tai tehtävän laadusta
johtuva painava ja hyväksyttävä syy tai että menettely johtuu muusta hyväksyttävästä sei-
kasta kuin sukupuolesta. Työnhakijan raskaus tai lastenhankintasuunnitelmat eivät saa vai-
kuttaa työnantajan päätökseen eikä niistä näin ollen työnantaja saisi edes työnhakijalta ky-
syä. TSL 4 luvun 1 §:n 2 momentin mukaisesti työntekijän tulee ilmoittaa työnantajalle äitiys-
vapaasta vasta viimeistään kaksi kuukautta ennen vapaan aiottua alkamista.
Työnhakijoista on siis pääsääntöisesti palkattava ansioitunein, myös siitä huolimatta, että
tämä on raskaana. Aina ei ole kuitenkaan helppoa määritellä kriteereitä, joiden perusteella
ansioitunein hakija valitaan. Hallituksen tasa-arvolakia koskevan esityksen mukaan eri alo-
jen tavanomaisilla valintaperusteilla on keskeinen merkitys ansiovertailussa.74 Julkisissa valtion
ja kuntien viroissa yleiset nimitysperusteet ovat perustuslain 125 §:n mukaisesti kyky, taitoja
koeteltu kansalaiskunto. Perustuslakia koskevan hallituksen esityksen75 mukaan taidolla tar-
koitetaan lähinnä koulutuksen tai työkokemuksen avulla hankittuja tietoja ja taitoja. Kyvyllä
taas viitataan yleisesti tuloksellisen työskentelyn edellyttämiin henkilön ominaisuuksiin kuten
lahjakkuuteen, järjestelykykyyn ja aloitteellisuuteen. Koeteltu kansalaiskunto viittaa nuhteet-
tomuuteen ja viran kannalta merkityksellisiin ansioihin, joita on saavutettu yleisessä kansa-
laistoiminnassa. Näitä yleisiä nimitysperusteita on tulkittava yhteydessä kunkin viran yleisiin
ja erityisiin kelpoisuusvaatimuksiin. Esimerkiksi kunnat itse voivat tehdä omia päätöksiä vir-
kojen erityisistä kelpoisuusvaatimuksista, mutta niistä voi olla myös erityissäännöksiä kuten
opetustoimen henkilöstön kelpoisuusvaatimuksista annettu asetus (986/1998).76
Tasa-arvovaltuutettu on lausunnoissaan korostanut, että ansiovertailussa on keskeinen
asema työnantajan etukäteen vahvistamilla valintaperusteilla. Yleensä on huomioitava ensi-
sijaisesti työnhakijoiden koulutus, aikaisempi työkokemus  ja sellaiset työnhakijoiden ominai-
suudet, objektiivisesti todennettavissa olevat tiedot ja taidot, jotka ovat eduksi tehtävän hoi-
tamisessa ja jotka voidaan siten katsoa lisäansioiksi.77
_______________________________
74 Hallituksen esitys Eduskunnalle naisten ja miesten välistä tasa-arvoa koskevaksi lainsäädännöksi 57/1985, s.
17.
75 Hallituksen esitys Eduskunnalle uudeksi Suomen hallitusmuodoksi 1/1998.
76 HE 1/1998, s. 180 sekä HE 196/2002, s. 29-30.
77 Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2000, s. 27. Ks. myös Nieminen, Kimmo: Tasa-arvo sukupuolten välil
lä. Teoksessa Kairinen, Martti - Koskinen, Seppo - Nieminen, Kimmo - Valkonen, Mika - Ullakonoja, Vesa:
Työoikeus. Juva 2002, 245 - 299, s. 256. Bruun, Niklas - Koskinen, Pirkko K: Tasa-arvolaki. Helsinki 1997,
s. 102-103.
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5.3 Milloin raskaana oleva ansioitunein työnhakija voidaan jättää palkkaamatta?
5.3.1 EY:n oikeuden mukaiset poikkeukset
EY:n uudistetun tasa-arvodirektiivin 2 artiklan 6-8 kohdassa on lueteltu ne poikkeukset, jotka
oikeuttavat erilaisen kohtelun sukupuolen perusteella. Erilainen kohtelu sukupuolen perus-
teella on poikkeuksellisesti sallittua ensinnäkin silloin, kun työtehtävien luonteen vuoksi
kyseinen sukupuoleen liittyvä ominaisuus on todellinen ja ratkaiseva työhön liittyvä vaatimus,
edellyttäen, että tavoite on oikeutettuja että vaatimus on oikeasuhteinen (2 artikla 6 kohta),
toiseksi silloin, kun kyse on naisten suojelusta erityisesti raskauden ja äitiyden perusteella
(2 artikla 7 kohta), ja kolmanneksi, kun kyse on positiivisesta erityiskohtelusta eli toimen-
piteistä miesten ja naisten välisen täyden tosiasiallisen tasa-arvon varmistamiseksi (2 artikla
8 kohta). Tasa-arvolakia sovellettaessa kansallisia poikkeuksia on tulkittava direktiivin sana-
muodon ja tarkoituksen mukaisesti.78
EY:n oikeudessa on katsottu, että työnantajan, joka vetoaa työn laatuun (2 artiklan 6
kohta) syrjäyttäessään toista sukupuolta edustavan henkilön, on osoitettava, että sukupuolella
on tietyssä työssä niin ratkaiseva merkitys, että työhön kuuluvien tehtävien hoitaminen olisi
äärimmäisen vaikeaa tai suorastaan mahdotonta, jos työhönottopolitiikassa ei harjoitettaisi
syrjintää. Työnantajan olisi näin ollen osoitettava, että palvelukseen on välttämätöntä ottaa
esimerkiksi mies naisen sijasta.79
Raskaana olevan naisen suojelusäännös (2 artiklan 7 kohta) ei oikeuta syrjäyttämään
raskaana olevaa työnhakijaa työnhaussa. Tämän EY:n tuomioistuin on todennut nimenomai-
sesti aiemmin mainitsemassani tapauksessa Mahlburg80. EY:n tuomioistuin on myös ta-
pauksessa Johnston todennut, että naisten suojelusäännös ei oikeuta sulkemaan naisia
jonkin tehtävän ulkopuolelle sillä perusteella, että yleinen mielipide vaatisi, että naisia on
suojeltava enemmän kuin miehiä sellaisilta riskeiltä, jotka koskevat miehiä ja naisia
samalla tavoin ja joihin ei liity erityistä naisten suojelemisen tarvetta.81
5.3.2 Tasa-arvolain mukaiset poikkeukset 3.2.1
5.3.2.1 Ansioituneimman työnhakijan syrjäyttäminen
Suomen tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin mukaan ansioitunein hakija (oli tämä raskaana
tai ei) voidaan jättää palkkaamatta ensinnäkin työn tai tehtävän laadusta johtuvasta
painavasta ja hyväksyttävästä syystä. Tämä vastaa tasa-arvodirektiivin 2 artiklan 6
kohtaa. Hallituksen tasa-arvolakia koskevassa esityksessä mainitaan esimerkkinä tilanne,
jossa itse työ tai tehtävä määräytyy sukupuolen mukaan kuten jos balettiryhmään
haetaan miestanssijaa
___________________________________
78 EY:n oikeuden tulkintavaikutuksesta Ks. esim. Ojanen, Tuomas: EY-oikeuden perusvaikutuksista jäsenvalti-
oiden tuomioistuintoiminnassa. Oikeustiede 1999, 221-295, s. 226-262.
79 Näin mm. julkisasiamies La Pergola ratkaisuehdotuksessaan tapauksessa C-285/98 Tanja Kreil v Bundesrepublik
Deutschland [2000] 00069, ratkaisuehdotuksen kohta 16. C-207/98
80 Mahlburg [2000] ECR, 549.
81 C-222/84 Johnston [1986] ECR 1651, tuomion kohta 44.
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tai teatteriseurueeseen naisnäyttelijää. Hallituksen esityksessä mainitaan myös yleiset hä-
veliäisyyssyyt tai maan tapa, jotka saattavat edellyttää tiettyihin tehtäviin vain toista suku-
puolta olevien henkilöiden palkkaamista, kuten esimerkiksi uimahallisiivoojaksi. Työsuhteen
henkilökohtaisuus voi myös olla painava syy palkata vain toista sukupuolta oleva henkilö,
esimerkiksi kotiapulaiseksi. Hallituksen esityksessä mainitaan lisäksi kasvatukselliset ja te-
rapeuttiset syyt, jotka voivat joissakin tapauksissa kuten lastenhoitoalalla puoltaa sitä, että
tehtävään otetaan vain joko nainen tai mies.82 Näitä lain esitöissä mainittuja esimerkkejä on
tulkittava EY:n oikeuden mukaisesti, eli työnantajan on osoitettava, että erilainen kohtelu
sukupuolen perusteella on työn suorittamisen kannalta välttämätöntä.
Työnantaja voi syrjäyttää ansioituneimman hakijan myös osoittamalla, että hänen menet-
telynsä on johtunut muusta, hyväksyttävästä seikasta kuin sukupuolesta. Tällaisia syitä
voivat olla muun muassa lakiin perustuvat rajoitukset. Esimerkiksi työsopimuslaki asettaa
työnantajalle velvollisuuksia palkata jokin toinen henkilö ansioituneemman sijasta. TSL:n 3
luvun 6 §:n mukaan työnantajan on tarjottava työtä taloudellisin tai tuotannollisin perustein
irtisanotulle työntekijälleen, jos tämä hakee työvoimatoimistosta työtä yhdeksän kuukauden
kuluttua työsuhteen päättymisestä. Samoin TSL 2 luvun 5 §:n mukaan työnantajalla on vel-
vollisuus tarjota työtä ensisijaisesti osa-aikatyötä tekeville työntekijöilleen.
Hyväksyttäviä syitä voivat olla myös hakijan henkilökohtaiset ominaisuudet ja sopivuus
työhön.83 Ansiovertailusta tämä henkilökohtaisten ominaisuuksien huomioonottaminen eroaa
siten, että arviointi on tässä tapauksessa subjektiivisempaa. Tämä voi johtaa ongelmiin
tapauksissa, joissa epäillään raskaussyrjintää. Työnantajalla voi olla houkutus liioitella toisen
hakijan henkilökohtaisia ominaisuuksia, jotta hänen ei tarvitsisi palkata ansioituneempaa mutta
raskaana olevaa työnhakijaa, josta aiheutuisi myöhemmin kustannuksia tämän perhevapai-
den vuoksi.
Korkein oikeus on ratkaisussaan KKO 1996:140 katsonut, että ansiovertailun vaatimuk-
sella ei ole haluttu puuttua työnantajan oikeuteen valita tehtävään soveliaimmaksi katsovansa
henkilö, kunhan soveliaisuuden arviointi ei ole itsessään sukupuolen perusteella
syrjivää. Korkein oikeus toteaa ratkaisussaan, että työnantajalta vaaditaan näyttöä siitä, että
valitun soveltuvuus tehtävään on todella parempi kuin syrjäytetyksi väitetyn ja että sopivuus
on ollut todellinen ja hyväksyttävä syy. Soveltuvuuden arvioinnin tulee lisäksi tapahtua huo-
lellisesti eivätkä arviointiperusteet ja menettely saa olla sukupuolen perusteella syrjiviä. Myös
tasa-arvovaltuutettu on lausunnoissaan (muun muassa lausunnossa diaarinumero 40/52/00)
korostanut sitä, että työnantajalla on oikeus arvioida ja painottaa hakijoiden ansioita tavalla,
jotka parhaiten vastaavat työnantajan tarpeita.
5.3.2.2 Raskaana olevan työnhakijan syrjäyttäminen
Tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 1 kohdan mukainen kielto syrjiä työnhakijaa raskauden pe-
rusteella koskee myös työnantajaa, joka palkkaa työvoimaa määräaikaiseen työsuhteeseen.
Pykälän 3 momentissa kuitenkin rajoitetaan suojaa niin, että työnantajan ei katsota rikko-
______________
82 HE 57/1985, s. 18.
83 HE 57/1985, s. 18. Näin myös KM 2002:9, s. 82.
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neen raskaussyrjinnän kieltoa, jos hän voi osoittaa, että hänen menettelynsä on johtunut muusta
hyväksyttävästä seikasta kuin työntekijän sukupuolesta.
Hyväksyttävänä syynä palkkaamatta jättämiselle voidaan Bruunin ja Kangasperkon
mukaan pitää esimerkiksi työnantajalle töiden järjestelyistä johtuvaa haittaa, esimerkiksi jos
toimitukset ovat vaarassa hidastua tai liike- tai palvelussuhteet vaarantuisivat.84 EY:n tuo-
mioistuin on kuitenkin tapauksessa Tele Danmark todennut, että työnantaja kantaa riskin
työntekijöidensä raskauteen liittyvistä niin taloudellisista kuin organisatorisistakin seurauk-
sista, eikä raskaussyrjintää voi perustella työnantajan yrityksen moitteettomaan toimintaan
liittyvillä tarpeilla.85
Toinen laintulkintaohje, jota EY:n tuomioistuin on horjuttanut Tele Danmark -tapauksessa
antamallaan ratkaisulla, sisältyy tasa-arvolain esitöihin ja on ollut sitä kautta esillä myös
oikeuskirjallisuudessa. Hyväksyttävänä syynä raskaana olevan syrjäyttämiselle on nimittäin
pidetty sitä, että nainen raskautensa vuoksi pystyisi hoitamaan määrätyn ajan kestävää työ-
tehtävää vain merkityksettömän lyhyen ajan, esimerkiksi yhden vuoden sijaisuudesta vain
muutaman viikon.86 Tällainen tasa-arvolain tulkinta on kuitenkin EY:n oikeuden vastainen
eikä sitä sen vuoksi enää tulisi noudattaa.
Tasa-arvolain 8 §:n 3 momenttia on tulkittava tasa-arvodirektiivin 2 artiklan ja EY:n tuo-
mioistuimen oikeuskäytännön valossa. Tapaus Tele Danmark nimenomaisesti kieltää sellai-
sen tulkinnan, että raskaana oleva nainen voitaisiin syrjäyttää sillä perusteella, että hän voisi
työskennellä vain merkityksettömän lyhyen ajan palvelussuhteen kestosta.87 Välitöntä syr-
jintää ei ole myöskään katsottu voitavan perustella kuin direktiivin 2 artiklassa mainituilla
perusteilla. Ainoastaan välillisen syrjinnän tapauksessa syrjintäolettama on kumottavissa
muillakin sellaisilla hyväksyttävillä syillä, jotka eivät liity sukupuoleen. Koska syrjintä raskauden
perusteella on välitöntä syrjintää, ei sitä voi perustella millä tahansa hyväksyttävällä syyllä,
vaan ainoastaan tasa-arvodirektiivin 2 artiklan sallimin perustein.
Myös tasa-arvovaltuutettu on lausunnossaan diaarinumero 52/52/00 käsitellyt työhönot-
totilannetta, jossa päiväkotiin määräaikaiseen työsuhteeseen valittu nainen oli hyväksymisil-
moituksen jälkeen huomannut olevansa raskaana. Kerrottuaan tästä tulevalle työnantajal-
leen tämä ilmoitti, että työsuhdetta ei solmitakaan, koska työn katkeaminen aiheuttaisi ongel-
mia. Tasa-arvovaltuutettu katsoi lausunnossaan, että työnantajan toiminta oli syrjivää ja tasa-
arvolain vastaista, koska määräaikaiseen työsuhteeseen työntekijöitä valittaessa ei raskaa-
na olevaa saa syrjäyttää, vaikka tämä ei voisikaan hoitaa tehtäviään koko aikaa. Tarvittaes-
sa työnantaja on siis velvollinen palkkaamaan määräaikaisellekin työntekijälle sijaisen äitiys-
loman ajaksi.
Onko tätä raskaussyrjinnän kieltoa sovellettava poikkeuksetta työhönottotilanteissa? Tasa-
arvolain uudistamistoimikunta katsoo mietinnössään, että tämä tulkintaongelmia aiheuttanut
____________________
84 Bruun, Niklas - Kangasperko, Raila: Tasa-arvolain uudet säännökset. Defensor Legis 1993, 163-178, s. 177.
85 C-109/00 Tele Danmark [2001] ECR, 7013, tuomion 23 kohta.
86 Komiteanmietintö 1992:35, Tasa-arvolain uudistamistoimikunnan mietintö. Helsinki 1992. Liite s. 9. Ks. myös
esim. Tiitinen, Kari-Pekka - Kröger, Tarja: Työsopimusoikeus. Helsinki 2003, s. 126-127 ja Nummijärvi, Anja:
Raskauteen ja synnytyksestä johtuvaan syyhyn perustuvan syrjinnän kielloista - tasa-arvolain ja EU-oikeu-
den tarkastelua. Työoikeudellisen yhdistyksen vuosikirja 1995, 77-95, s. 84 ja 86-88.
87 C-I09/00 Tele Danmark [2001] ECR, 7013, tuomion kohta 34.
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kysymys on edelleen ratkaisematta. Toimikunnan mukaan ongelmallinen tilanne on esimer-
kiksi sellainen, jossa työ on kestoltaan rajattu ja lyhyt, eikä sen voida olettaa jatkuvan tai tois-
tuvan ja työn laadusta johtuen on välttämätöntä, että sama henkilö tekee työn alusta loppuun.
Toimikunnan mukaan on esitetty näkemyksiä, että tällaisessa tilanteessa henkilö olisi ras-
kautensa perusteella syrjäytettävissä eikä tapaukseen tarvitsisi näin ollen soveltaa tapauk-
sessa Tele Danmark annettuja tasa-arvodirektiivin tulkintaohjeita.88
Vaikka tapauksessa Tele Danmark raskaana oleva työntekijä olisi voinut ennen äitiyslo-
maa tehdä työsopimuksen mukaista työtä yrityksessä vain 10 päivää, EY:n tuomioistuin tästä
huolimatta katsoi, että se ei oikeuttanut raskaana olevan syrjintää. Tuomioistuin katsoi
ratkaisussaan, että yhteisön oikeudessa naiselle hänen raskautensa aikana tai synnytyksen
jälkeen taattu suoja ei saa olla riippuvainen siitä, onko naisen läsnäolo hänen äitiyslomansa
aikana välttämätön yrityksen tehokkaalle toiminnalle.89 Näyttäisi siis siltä, että työnantaja ei
voisi perustella syrjäyttämistä sillä, että työn laadusta johtuen on välttämätöntä, että sama
henkilö tekee työn alusta loppuun.
EY:n tuomioistuin katsoi tapauksessa Tele Danmark antamassaan ratkaisussa, että suoja
raskaussyrjintää vastaan ei riipu palvelussuhteen pituudesta. Tuomioistuin totesi, että "työ-
suhteen kesto on sitä paitsi erityisen sattumanvarainen seikka työsuhteen kannalta, koska
työsuhde voidaan siitä huolimatta, että työntekijä on otettu palvelukseen määräaikaisella työ-
sopimuksella, olla suhteellisen pitkä ja se voidaan lisäksi uudistaa tai sitä voidaan jatkaa".90
Mutta kuinka tulisi toimia tilanteessa, jolloin on varmasti tiedossa, että työsopimusta ei uusita
ja kun työ muutenkin on kestoltaan rajattu ja lyhyt? Onko silloin mahdollista syrjäyttää ras-
kaana oleva hakija, koska hän on kykenemätön työskentelemään huomattavan osan työso-
pimuksen kestosta? Tämä olisi toki työnantajan kannalta järkevin tulkinta. Miten voisi olla
perusteltavissa se, että työnantaja joutuu palkkaamaan lyhyeksi rajatuksi määräajaksi työn-
tekijän, joka kuitenkaan ei voisi työskennellä kuin esimerkiksi muutaman viikon?
Jos työnantaja voisi perustella raskaana olevan naisen syrjäyttämisen vetoamalla siihen,
että lyhyttä ja rajattua palvelussuhdetta ei tulla uusimaan, käytäntö voisi johtaa väärinkäy-
töksiin, joita olisi hyvin hankala valvoa. Harvassa työhönottotilanteessa on tiedossa, että työn-
antaja ei enää jatkossa tule tarvitsemaan kyseisen työntekijän työpanosta. Toisekseen EY:n
tuomioistuin katsoi tapauksessa Tele Danmark, että työnhakijan ei tarvitse kertoa työhaas-
tattelussa olevansa raskaana. Kertomatta jättäminen ei ole peruste työsuhteen päättämisel-
le, kun raskaus tulee ilmi, vaikka kyse olisi kuinka rajatusta tai lyhyestä palvelussuhteesta.
Huomioon on otettava myös se, että ratkaisussaan tuomioistuin halusi nimenomaan painot-
taa sitä, ettei työn kestolla ole merkitystä tasa-arvodirektiivin syrjintäkieltoa tulkittaessa.
Tuomioistuimen mukaan direktiiveissä "ei tehdä miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun
periaatteen ulottuvuuden osalta minkäänlaista eroa kyseisen työsuhteen keston mukaan".91
Tasa-arvolain uudistamistoimikunta ehdottaa tasa-arvolain 8 §:ää muutettavaksi mm. siten,
että uuden 8 §:n 2 momentin mukaan työnantaja ei syyllistyisi raskaussyrjintään silloin,
_________________________
88 Komiteanmietintö 2002:9, s. 84.
89 C-109/00 Tele Danmark [2001] ECR, 7013, tuomion 28-31 kohdat.
90 C-109/00 Tele Danmark [2001] ECR, 7013, tuomion 32 kohta.
91 C-109/00 Tele Danmark [2001] ECR, 7013, tuomion 33 kohta.
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Kun kyse olisi uuden 7§:n 3 momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja säännöksen
mukaisesta hyväksyttävästä syystä. Työnantajan ei siis katsottaisi syyllistyneen
raskaussyrjintään silloin, kun kyseessä on eri asemaan asettaminen sukupuoleen nähden
neutraalilta vaikuttavan perusteen nojalla, mutta joka johtaa tosiasiallisesti epäedulliseen
asemaan sukupuolen perusteella, jos menettelyllä pyritään hyväksyttävään tavoitteeseen ja
valittuja keinoja on pidettävä aiheellisina ja tarpeellisina. Kyse on siis välillisestä
syrjinnästä. Raskaussyrjintä on kuitenkin välitöntä syrjintää, eikä sitä voi perustella millä
tahansa hyväksyttävällä syyllä kuten välillistä syrjintää. Toimikunta ei ota kantaa siihen
käytännössä vaikeaan kysymykseen, milloin raskaussyrjintä voi olla välillistä syrjintää tai
milloin tavoite voi olla hyväksyttävä ja valitut keinot suhteellisuusperiaatteen mukaisia,
jolloin tosiasiallinen eriarvoiseen asemaan asettaminen ei ole kiellettyä välillistä syrjintää.92
Lainkohtaa ei tällaisenaan tule olemaan helppo soveltaa, varsinkaan kun ottaa huomioon
EY:n tuomioistuimen ratkaisukäytännön raskaus-syrjintää koskevissa kysymyksissä.
Työhönottotilanteissa raskaana olevan työnhakijan suoja on kaiken kaikkiaan vielä hie-
man selkiintymätön. Tasa-arvodirektiiviä uudistettaessa direktiiviin olisi tullut täsmällisesti ja
tyhjentävästi kirjata ne hyväksyttävät syyt, joiden perusteella raskaana olevan työnhakijan
eriarvoiseen asemaan asettaminen voi olla sallittua. Sama vaatimus on asetettavissa myös
Suomen tasa-arvolain uudistajille. Lain esitöissä tähän kysymykseen tulisikin ottaa kantaa.
6 MÄÄRÄAIKAISEN PALVELUSSUHTEEN UUSIMISTILANTEET
Erityiseksi ongelmaksi määräaikaisten työsuhteiden käytössä on osoittautunut työsuhteiden
ketjuttaminen eli peräkkäisten määräaikaisten työsopimusten solmiminen. Määräaikaisten
työsopimusten uusimatta jättäminen raskauden takia on tasa-arvotoimiston vuonna 2001 te-
kemän kyselyn mukaan yksi Suomen yleisimpiä tasa-arvo-ongelmia.93 Tämä siitäkin huoli-
matta, että Suomen oikeuskäytännössä on raskaussuojaa näiltä osin parannettu viime vuosi-
na.
EY:n tuomioistuin tarkastelee raskaaksi tulleen työntekijän määräaikaisen palvelussuh-
teen uusimistilannetta työhönottotilanteena eikä raskauden vuoksi päättyneenä palvelussuh-
teena.94 Tällöin raskaussuoja menettää käytännössä merkityksensä. Koska tilannetta tar-
kastellaan työhönottona, syrjintäolettamaa ei synny, jos raskaaksi tullut vanha työntekijä syr-
jäytetään ansioituneemmalla työntekijällä. Suomessa tuomioistuimet ovat kuitenkin tiedosta-
neet sen, että määräaikaiset palvelussuhteet ovat yhteiskunnassamme ongelma synnytys-
ikäisille naisille. Heitä on pyritty suojaamaan Suomen tilanteeseen varsin hyvin sopivalla tasa-
arvolain tulkinnalla.
Suomen tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 1 kohdassa kielletään palvelussuhteen keston tai
jatkumisen rajoittaminen raskauden perusteella. Helsingin hovioikeus totesi vuonna 2001
ratkaisemassaan tapauksessa (dnro S 00/1486), että kahden pätevän henkilön välillä suori-
_____________________________
 92    Ks. lainkohdan perustelut komiteanmietintö 2002:9, s. 87.
93 Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2001, s. 10.
94 Ks. tapaus C-438/99 Maria Luisa Jimenez Melgar v. Ayuntamiento de Los Barrios  [2001] ECR, 6938.
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tettu pätevyysvertailu ei ole lain mukainen hyväksyttävä syy rajoittaa määräaikaisen
palvelussuhteen jatkumista. Samoin tasa-arvovaltuutettu on lausunnossaan dnro 8/55/00 to-
dennut, että raskaana tai perhevapaalla olevaa työntekijää ei saa määräaikaista palvelus-
suhdetta jatkettaessa kilpailuttaa lainkaan muiden hakijoiden kanssa, jos hän on tehtävään
pätevä ja työpaikan käytäntönä on ollut uusia pätevien työntekijöiden määräaikaisuudet il-
man hakumenettelyä. Tasa-arvovaltuutettu katsoi, että työsopimus on uusittava edellä mai-
nittujen kriteereiden täyttyessä silloinkin, jos perhevapaa kestäisi koko sopimuskauden eikä
työntekijä voisi näin ollen työskennellä päivääkään.
Tällainen tasa-arvolain tulkinta antaa määräaikaisissa palvelussuhteissa työskenteleville
huomattavasti paremman suojan kuin EY:n oikeus. Tilannetta ei tällöinkään tosin tarkastella
irtisanomisena vaan määräaikaisen palvelussuhteen uusimistilanteena, jossa ansiovertailu ei
ole hyväksyttävä syy rajoittaa palvelussuhteen kestoa syrjäyttämällä raskaaksi tullut ketju-
tetuissa määräaikaisissa palvelussuhteissa aiemminkin työskennellyt henkilö.
Suomessa prejudikaattituomioistuimissa on viime vuosien aikana ollut käsiteltävänä kaksi
tähän teemaan liittyvää tapausta. Korkein hallinto-oikeus päätöksellään A: 15.12.1998 T:2819
ei muuttanut Uudenmaan lääninoikeuden päätöstä (11.11.1997 D: 1561/2300/97), jossa lää-
ninoikeus oli katsonut tasa-arvolaissa kielletyksi palvelussuhteen jatkumisen rajoittamiseksi
sen, että kuntayhtymä ei ollut valinnut viransijaisuutta koko edellisen vuoden hoitanutta nais-
ta uudelle sijaisuuskaudelle, koska tämä oli jäämässä äitiyslomalle. Lääninoikeuden mukaan
kysymys oli jo ennestään määräaikaisessa palvelussuhteessa olevan henkilön määräyksen
uusimatta jättämisestä, joten sillä seikalla ei ollut merkitystä, että nainen olisi tosiasiallisesti
pystynyt hoitamaan virkaa vain noin kahden viikon ajan.
Korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisemassa tapauksessa KHO 1999:70 ala-asteen luo-
kanopettajan virkaa kaksi edellistä lukuvuotta määräaikaisessa palvelussuhteessa hoitanut
nainen oli jäämässä äitiys- ja vanhempainvapaalle kesäkuun ja toukokuun väliseksi ajaksi, eli
käytännössä koko lukuvuodeksi. Tästä syystä koululautakunta oli päättänyt valita viran hoitajak-
si toisen henkilön tämän lukuvuoden ajaksi. Kunta perusteli ratkaisuaan tasa-arvolain 8 §:n
3 momentin hyväksyttävillä syillä, koska raskaaksi tullut luokanopettaja olisi pystynyt hoita-
maan virkaa vain merkityksettömän lyhyen ajan. KHO katsoi, että menettely oli tasa-arvo-
lain 8 §:n 2 momentin 1 kohdan vastaista. KHO:n mukaan tapauksessa on asiallisesti kysy-
myksessä jo ennestään määräaikaisessa palvelussuhteessa kuntaan olleen henkilön sopimuk-
sen uusimatta jättäminen tämän raskauden johdosta. Näissä oloissa sillä ei ollut merkitystä,
että luokanopettaja olisi ilmeisesti tosiasiallisesti pystynyt hoitamaan virkaa lukuvuoden ai-
kana vain lyhyen ajan. KHO antoi merkitystä myös sille, että luokanopettajan perhevapaa
ajoittui niin, että opettajan vaihtumisesta kesken lukuvuoden oppilaille aiheutuva haitta olisi
jäänyt vähäiseksi.
Tasa-arvolain uudistamistoimikunta toteaa mietinnössään, että lain 8 §:n 2 momentin 1
kohdan sisältämä palvelussuhteen jatkumisen rajoittamisen kielto on aiheuttanut käytännös-
sä tulkintaongelmia. Tältä osin toimikunta viittaa hallituksen esitykseen HE 63/1992, jonka
mukaan mm. raskauteen liittyvissä tilanteissa todistamisvelvollisuus siirtyy työnantajalle, kun
syrjintää epäillyt on osoittanut, että hän on raskaana ja että hän on joutunut epäedulliseen
asemaan. Kun harkitaan sitä, onko palvelussuhteen kestoa rajoitettu syrjintäkiellon vastai-
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sesti, on merkitystä toimikunnan mukaan vain sillä, olisiko palvelussuhde jatkunut, jos henkilö
ei olisi tullut raskaaksi.95
Suomalaisen oikeuskäytännön perusteella on tasa-arvolain 8 §:n 3 momenttia tulkittava
siten, ettei määräaikaista työsuhdetta uusittaessa hyväksyttävänä syynä uusimatta jättämi-
selle voida pitää sitä, että työntekijä voisi olla töissä vain merkityksettömän lyhyen ajan en-
nen perhevapaalle jäämistään tai sen jälkeen. EY:n oikeuden ja Tele Danmark -tapauksen
mukaisesti tasa-arvolain 8 §:n 3 momenttia on tulkittava näin myös työhönottotilanteessa.
Määräaikaisen työsuhteen uusimistilanteissa ei edes pätevyysvertailu ole hyväksyttävä syy
syrjäyttää määräaikaista työsuhdetta aiemmin hoitanut, nyt äitiyslomalle jäävä pätevä työn-
tekijä. Suomessa työsopimusten uusimistilanteita koskeva uudempi oikeuskäytäntö antaa siis
tehokkaan suojan ainakin päteville työntekijöille. Tästä huolimatta uusimistilanteissa tulisi
kiinnittää enemmän huomiota siihen, onko määräaikaisen palvelussuhteen ketjuttaminen yli-
päänsä sallittua.
7 LOPUKSI
Määräaikaisten palvelussuhteiden väärinkäytön ja niissä esiintyvän sukupuolisyrjinnän estä-
miseksi on olemassa erityyppisiä oikeudellisia keinoja. Tähän mennessä käytössä olleet kei-
not eivät kuitenkaan ole ehkäisseet tarpeeksi tehokkaasti määräaikaisten palvelussuhteiden
käytön aiheuttamia syrjiviä vaikutuksia. Erilaisten kehittämishankkeiden kuten tehostetun
tiedottamisen, ohjeistusten jne. tehokkuudesta emme vielä tiedä. Olivatpa keinot tehokkaita
tai ei, niiden vaikutuksia odotellessa olisi hyvä ryhtyä tarkastelemaan määräaikaisproblema-
tiikkaa koko sen syrjintäkäsitteistön avulla, joka meillä olisi ollut käytössä jo kauan ennen tasa-
arvolain kokonaisuudistustakin, jolloin syrjinnän käsitteet tulevat määritellyiksi tasa-arvola-
kiin vastaamaan EY:n oikeudessa omaksuttuja määritelmiä.96
Ongelmaan ei siis ole helppo tarttua ainoastaan niillä välineillä, joita nyt on totuttu käyttä-
mään. Määräaikaiset palvelussuhteet ovat yleisimpiä nuorilla synnytysikäisillä naisilla. Osa
heistä työskentelee määräaikaisena vain siksi, että he ovat potentiaalisia perhevapaiden käyt-
täjiä, potentiaalisia lisäkulujen aiheuttajia. Työnantajaa ei kuitenkaan voida lähteä syyttämään
potentiaalisesta raskaussyrjinnästä. Työntekijän voi usein olla myös vaikea osoittaa, että
palvelussuhde on määräaikainen ilman perusteltua syytä tai että työsopimusten ketjuttami-
nen on perusteetonta. Onko nykyisen lainsäädäntömme avulla edes mahdollista havaita on-
gelman ydintä, joka on pikemminkin rakenteellisella kuin yksilötasolla, työelämän syrjivissä
käytännöissä? Ongelmaa tulisikin tarkastella paitsi välittömän myös välillisen syrjinnän nä-
kökulmasta.
EY:n oikeudessa välillisen syrjinnän käsite on muotoutunut aluksi EY:n tuomioistuimen
ratkaisukäytännön kautta.97 Tasa-arvodirektiiviä vuonna 2002 uudistettaessa välillisen syr-
jinnän käsite muotoiltiin oikeuskäytäntöä vastaavaksi direktiivin 2 artiklan 2 kohdan toiseen
_____________________
95 Komiteanmietintö 2002:9, s. 85.
96 Ks. komiteanmietintö 2002:9, s. 74-75.
97 Merkittävimpänä on pidetty tapausta C-170/84 Bilka-Kaufhaus GmbH v Karin Weber von Hartz [1986] ECR
1607. Ks. mm. Arnull 1999, s. 487.
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tilanne, jossa näennäisesti puolueeton säännös, peruste tai käytäntö saattaa henkilöt näiden
sukupuolen perusteella erityisen epäedulliseen asemaan toiseen sukupuoleen verrattuna,
paitsi jos kyseisellä säännöksellä, perusteella tai käytännöllä on puolueettomasti
perusteltavissa oleva oikeutettu tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi käytetyt keinot ovat
asianmukaisia ja tarpeellisia". Jos tilastot esimerkiksi osoittavat, että määräaikaisia palve-
lussuhteita ketjutetaan huomattavasti useammin naisilla kuin miehillä eikä ketjutukset (pe-
rustelluin syin) sallivalle lain säännökselle kyetä esittämään oikeutettua tavoitetta tai määrä-
aikaisuuksien ketjuttaminen ei ole asianmukainen tai tarpeellinen keino tämän tavoitteen
saavuttamiseksi, säännös on välillisesti syrjivä.
Suomen naisvaltaisilla aloilla, joilla nuoret naiset työskentelevät enimmäkseen määräai-
kaisissa palvelussuhteissa, esiintyy paljon paitsi välitöntä, mahdollisesti myös välillistä syrjin-
tää. Välillisen syrjinnän käsite on Suomessa jäänyt hyvin vähälle soveltamiselle, eikä sen
merkityssisältö ole oikeuskäytännössämme täsmentynyt. Työelämän syrjivien käytäntöjen
esiintuomiseksi määräaikaisia palvelussuhteita on kuitenkin tarkasteltava myös välillisen syr-
jinnän kautta.
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